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Metode penelitian yang digunakan yaitu penelitian asosiatif dengan pendekatan 
kuantitatif. Penelitian dilakukan terhadap dosen di kampus STMIK Handayani 
Makassar dengan sampel sebanyak 85 orang dosen. Teknik analisis data yang 
digunakan yaitu teknik analisis jalur.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja dosen pada kampus STMIK Handayani 
Makassar. Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan 
terhadap kinerja dosen pada kampus STMIK Handayani Makassar. Pendidikan dan 
Pelatihan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja dosen 
pada kampus STMIK Handayani Makassar. Kepemimpinan mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi dosen pada kampus 
STMIK Handayani Makassar. Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi dosen pada kampus STMIK 
Handayani Makassar. Pendidikan dan Pelatihan mempunyai pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi dosen pada kampus STMIK 
Handayani Makassar. 
Kata Kunci : Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan dan Pelatihan, Kompetensi, 
Kinerja. 
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The research method used is associative research with a quantitative approach. The 
study was conducted on lecturer of STMIK Handayani Makassar with a sample of 85 
lecturer. Data analysis techniques used are path analysis techniques. 
The results showed that Leadership had a positive and significant influence on the 
Performance of Lecturer in STMIK Handayani Makassar. Compensation had a 
positive but not significant influence on the Performance of Lecturer in STMIK 
Handayani Makassar. Education and Training had a positive and significant 
influence on the Performance of Lecturer in STMIK Handayani Makassar. 
Leadership had a positive and significant influence on the Performance of Lecturer 
through Competencies in STMIK Handayani Makassar. Compensation had a positive 
and significant influence on the Performance of Lecturer through Competencies in 
STMIK Handayani Makassar. Education and Training had a positive and significant 
influence on the Performance of Lecturer through Competencies in STMIK 
Handayani Makassar. 
 




Latar Belakang  
 
Pemimpin adalah inti dari manajemen. Ini berarti bahwa manajemen akan 
tercapai tujuannya  jika ada pemimpin. Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin 
yang mampu mengelola dan mengatur organisasi secara efektif dan mampu 
melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula (Sutrisnio, 2009:238). 
Pengembangan tenaga kerja dirasakan semakin penting dalam suatu perusahaan 
karena tuntutan pekerjaan atau jabatan. Hal ini dapat dilakukan dengan 
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan tenaga kerja yang diwujudkan dalam 
berbagai bentuk nyata, misalnya: pemberian pelatihan, mengadakan seminar - 
seminar, pemberian kursus pelatihandan lain - lain.  Perusahaan harus memilih cara 
pengembangan yang sesuai dengan tujuan perusahaan agar hasilnya mencapai 
sasaran. Potensi setiap karyawan harus diketahui oleh perusahaan sebelum 
melakukan program pengembangan, karena dengan mengetahui potensi ini, dapat 
diarahkan jenjang karir yang  sesuai dengan kemampuannya sehingga dapat 
menghasilkan produktivitas yang optimal.  
Antara faktor kepemimpinan dan sumber daya manusia selaku karyawan 
tidak dapat dipisahkan, dimana kemampuan kepemimpinan pada semua tingkatan 
sangat berpengaruh pada kinerja karyawan yang secara langsung melaksanakan 
berbagai kegiatan organisasi. Artinya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan berdampak pada output atau hasil yang dicapai oleh organisasi. 
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Sekolah Tinggi Manajemen Informatika dan Komputer Handayani atau biasa 
disingkat STMIK Handayani adalah Lembaga Pendidikan Tinggi di Lingkungan 
Kopertis Wilayah IX yang didirikan sejak tahun 1996, menyelenggarakan pendidikan 
berbasis Teknologi Informasi (IT). Sejak berdirinya dari tahun 1996 sampai saat ini 
mengalami perkembangan pesat sehingga jumlah mahasiswa yang terdaftar terus 
bertambah diiring dengan peningkatan jumlah tenaga pengajar dan kualitas 
pendidikan. 
Adapun jurusan yang saat ini tersedia di STMIK Handayani Makassar terdiri 
dari 1 jurusan Magister Komputer yakni Jurusan Sistem Komputer, 3 jurusan Strata 
satu yakni Teknik Informatika, Sistem Komputer, Sistem Informasi serta 2 jurusan 
Diploma tiga yakni Manajemen Informatika dan Komputer Akuntansi. 
Fenomena di lingkungan STMIK Handayani Makassar menunjukkan bahwa 
kinerja Dosen sebagai tonggak penyampaian ilmu dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya belum maksimal seperti apa yang diharapkan. Sebagian Dosen 
belum mampu melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Fenomena tersebut 
diyakini bahwa penyebabnya adalah faktor perilaku kepemimpinan baik dari ketua 
jurusan maupun struktural di atasnya yang dalam organisasi tersebut. Namun 
penulis melihat bahwa fenomena tersebut cenderung disebabkan tidak hanya oleh 
faktor kepemimpinan tetapi juga faktor kompensasi serta pelatihan dan 
pengembangan yang diterapkan dalam instansi tersebut . 
Dengan fenomena tersebut, mendorong peneliti untuk mengangkat suatu 
penelitian dengan judul  : ”Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi, 





Menurut Weirich dan Koontz dalam Yoga, 2006:171 menyatakan bahwa 
kepemimpinan adalah seni atau proses untuk mempengaruhi orang lain sehingga 
mereka bersedia dengan kemampuan sendiri dan secara antusias bekerja untuk 
mencapai tujuan organisasi. Sementara itu, Anoraga mengemukakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi pihak lain, melalui 
komunikasi baik langsung maupun tidak langsung dengan maksud untuk 
menggerakkan orang-orang agar dengan penuh pengertian, kesadaran dan senang 




Hani Handoko ( 1993 ) menyatakan bahwa kompensasi penting bagi 
karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran 
karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. 
Kompensasi juga disebut penghargaan dan dapat didefinisikan sebagai setiap 
bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas 
kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. 
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Pendidikan dan Pelatihan 
Menurut Notoadmodjo (2009:16), mengartikan pendidikan dan pelatihan 
merupakan upaya untuk mengembangkan SDM terutama untuk mengembangkan 
kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Penggunaan istilah pendidikan 
dan pelatihan dalam suatu institusi atau organisasi biasanya disatukan menjadi 
diklat. Unit yang menangani diklat pegawai lazim disebut Pusdiklat (Pusat 
pendidikan dan pelatihan). Diklat dapat dipandang sebagai salah satu bentuk 
investasi. Oleh karena itu setiap organisasi atau instansi yang ingin berkembang, 
maka diklat bagi karyawannya harus memperoleh perhatian yang besar. 
 
Kompetensi 
Pemaknaan kompetensi dari sudut istilah mencakup beragam aspek, tidak 
saja terkait fisik dan mental, tetapi juga aspek spiritual. Menurut Mulyasa (2011:87), 
“Kompetensi guru merupakan perpaduan antara kemampuan personal, keilmuan, 
teknologi, sosial, dan spiritual yang secara kafah membentuk kompetensi standar 
profesi guru, yang mencakup penguasaan materi, pemahaman terhadap peserta 
didik, pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan profesionalitas. 
 
Kinerja 
Istilah kinerja secara terminology merupakan terjemahan dari performance, 
yang berasal dari kata yaitu kenetika yang berarti kemampuan prestasi kerja, 
dengan demikian pengertian kinerja mengandung arti kemampuan kerja atau kerja. 
Sedangkan menurut pendapat (Supayan, 2007: 3) menyatakan kinerja adalah 




Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Menurut Sugiono (2007:13) data peneltitian pada pendekatan kuantitatif 
berupa angka-angka dan anilisis menggunakan statistik. Alasan peneliti 
menggunakan pendekatan kuantitatif karena peneliti bermaksud menghilangkan 
subjektifitas dalam penelitian. 
 
Teknik Pengumupulan Data 
Untuk memperoleh hasil penelitian yang diharapkan, diperlukan data-data informasi 
yang mendukung penelitian. Untuk keperluan tersebut penulis menggunakan 
metode pengumpulan data berupa : (1) Observasi Metode ini dipergunakan sebagai 
salah satu piranti dalam pengumpulan  data berdasarkan pengamatan secara 
langsung terhadap unsur-unsur yang    berhubungan dengan variabel yang diteliti. 
(2) Wawancara Yaitu wawancara langsung untuk memperoleh informasi dari 
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responden terpilih dalam menghimpun informasi yang relevan dengan penelitian ini. 
(3) Kuesioner Adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan sejumlah 
pernyataan secara tertulis yang diberikan kepada responden dengan maksud untuk 
memperoleh data yang akurat dan valid. (4) Dokumentasi Yaitu data yang diperoleh 




Populasi yang dijadikan sebagai target penelitian adalah pihak-pihak yang terkait 
dengan  kinerja dosen STMIK Handayani Makassar sejumlah 88 Orang, 
 
Teknik análisis data 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini, diseleksi berdasarkan validitasnya 
dan selanjutnya dianalisis secara kualitatif dan kuantitatif. (1) Analisis Deskriptif. 
Data yang sifatnya berupa dokumen-dokumen dari STMIK Handayani Makassar. (2) 
Analisis Regresi Berganda. Adapun data yang diperoleh dari pendekatan empiris 
dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan teknik pengujian uji multiple 
regression (regresi berganda). Penggunaan model uji multiple regression, akan 
membantu untuk melakukan identifikasi setiap variasi independen yang diteliti, 
sehingga tampak variabel mana dari variabel bebas yang sangat berpengaruh 
terhadap dependen variabel, baik secara parsial maupun secara serempak. 
 
Uji F 
Untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis pertama, dilakukan uji F, 
yakni uji Kirelatif, hal ini dimaksudkan untukmengetahui variabel prestasi kerja 
karyawan. Uji bermakna jika F – hitung > F – tabel dengan tingkat kepercayaan 95 
% atau P < 0,05, dengan demikian hasilnya adalah tolak Ho dan terima Ha. 
Sebaliknya jika P > 0,05 maka terima Ho dan tolak Ha. 
Uji F ini dilakukan untuk melihat pengaruh variabel-variabel independen secara 
keseluruhan terhadap variabel dependen. 
 
Uji t 
Uji t ini dilaksanakan untuk melihat signifikasi dari pengaruh independen 
secara individu terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel lain 
bersifat konstan. Uji ini dilaksanakan dengan membandingkan t-hitung dengan t-
tabel. 
Disamping dengan cara tersebut, diadakan pula penggabungan beberapa 
independent variabel dengan kelompok tertentu, yang selanjutya diteliti bagaimana 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap dependent variabel, sehingga akan 
nampak yang paling mempunyai pengaruh dan lebih signifikan. 
 
Analisis Jalur (Path Analysis) 
Metode analisis yang digunakan adalah metode analisi jalur (path analysis). 
Menurut Streiner (2005,23) Dalam statistik, analisis jalur atau biasa lebih dikenal 
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dengan Path Analysis digunakan untuk mengetahui hubungan ketergantungan 
langsung diantara satu set variabel. Path Analysis adalah model yang serupa 
dengan model analisis regresi berganda, analisis faktor, analisis korelasi kanonik, 
analisis diskriminan dan kelompok analisis multivariat yang lebih umum lainnya 




Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
Hasil uji validitas baik dengan membandingkan nilai signifikansi (<0.05) pada 
masing-masing pertanyaan ataupun dengan membandingkan nilai Rhitung dengan 
nilai Rtabel maka item pertanyaan pada tabel KEPEMIMPINAN dinyatakan valid. 
Hasil uji validitas baik dengan membandingkan nilai signifikansi (<0.05) pada 
masing-masing pertanyaan ataupun dengan membandingkan nilai Rhitung dengan 
nilai Rtabel maka item pertanyaan pada tabel KOMPENSASI dinyatakan valid. Hasil 
uji validitas baik dengan membandingkan nilai signifikansi (<0.05) pada masing-
masing pertanyaan ataupun dengan membandingkan nilai Rhitung dengan nilai 
Rtabel maka item pertanyaan pada tabel PENDIDIKAN DAN PELATIHAN 
dinyatakan valid. Hasil uji validitas baik dengan membandingkan nilai signifikansi 
(<0.05) pada masing-masing pertanyaan ataupun dengan membandingkan nilai 
Rhitung dengan nilai Rtabel maka item pertanyaan pada tabel KOMPETENSI 
dinyatakan valid. Hasil uji validitas baik dengan membandingkan nilai signifikansi 
(<0.05) pada masing-masing pertanyaan ataupun dengan membandingkan nilai 
Rhitung dengan nilai Rtabel maka item pertanyaan pada tabel KINERJA dinyatakan 
valid. 
Nilai Cronbach's Alpha (0,856) lebih besar dari pada nilai alpha(0,6), maka 
kuesioner pada tabel KEPEMIMPINAN dinyatakan reliabel atau konsisten. Nilai 
Cronbach's Alpha (0,697) lebih besar dari pada nilai alpha(0,6), maka kuesioner 
pada tabel KOMPENSASI dinyatakan reliabel atau konsisten. Nilai Cronbach's Alpha 
(0,863) lebih besar dari pada nilai alpha(0,6), maka kuesioner pada tabel 
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN dinyatakan reliabel atau konsisten. Nilai Cronbach's 
Alpha (0,823) lebih besar dari pada nilai alpha(0,6), maka kuesioner pada tabel 
KOMPETENSI dinyatakan reliabel atau konsisten. Nilai Cronbach's Alpha (0,920) 
lebih besar dari pada nilai alpha(0,6), maka kuesioner pada tabel KINERJA 












YUME : Journal of Management Volume 2 No. 3 2019  
Available at : https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/yume 
 
Berdasarkan table di atas, maka dapat dinotasikan persamaan dari jalur 1 yaitu: Y1 
= 6,624 + 0,617X1 + 0,074X2 + 0,308X3 + e1. Nilai α0 = 6,624, artinya apabila 
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan pendidikan dan pelatihan (X3) 
diasumsikan tidak memiliki pengaruh sama sekali (=0), maka nilai kompetensi 
sebesar 6,624. Nilai α1 = 0,617, artinya apabila kepemimpinan (X1) naik 1 (satu) 
satuan dan variabel lainnya tetap, maka kompetensi akan meningkat sebesar 0,617 
satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kompetensi karena nilai sig. < 0,05.. Nilai α2 = 
0,074, artinya apabila kompensasi (X2) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya 
tetap, maka kompetensi akan meningkat sebesar 0,074 satuan. Adapun nilai 
signifikansi sebesar 0,018 yang berarti kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
kompetensi karena nilai sig. < 0,05. Nilai α3 = 0,308, artinya apabila pendidikan dan 
latihan (X3) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya tetap, maka kompetensi akan 
meningkat sebesar 0,308 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 0,000 yang 















Berdasarkan tabel 2 di atas, maka dapat dinotasikan persamaan dari jalur 1 yaitu: 
Z1 = 1,642 + 0,394X1 + 0,041X2 + 0,641X3 + e1. Nilai α0 = 1,642, artinya apabila 
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan pendidikan dan pelatihan (X3) 
diasumsikan tidak memiliki pengaruh sama sekali (=0), maka nilai kinerja sebesar 
1,642. Nilai α1 = 0,394, artinya apabila kepemimpinan (X1) naik 1 (satu) satuan dan 
variabel lainnya tetap, maka kompetensi akan meningkat sebesar 0,394 satuan. 
Adapun nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kompetensi karena nilai sig. < 0,05.. Nilai α2 = 0,041, artinya 
apabila kompensasi (X2) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya tetap, maka 
kompetensi akan meningkat sebesar 0,178 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 
0,483 yang berarti kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kompetensi 
karena nilai sig. > 0,05. Nilai α3 = 0,641, artinya apabila pendidikan dan latihan (X2) 
naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya tetap, maka kompetensi akan meningkat 
sebesar 0,019 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti 
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kompetensi karena nilai sig. < 0,05. 
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Berdasarkan tabel 3 di atas, maka dapat dinotasikan persamaan dari jalur 2 yaitu: 
Y2 = 1,638 + 0,210X1 + 0,018X2 + 0,549X3 + 0,298Y1 + e1. Nilai β0 = 1,638 , 
artinya apabila kepemimpinan  (X1), kompensasi (X2), dan pendidikan dan latihan 
(X3) serta kompetensi (Y1) diasumsikan tidak memiliki pengaruh sama sekali (=0), 
maka nilai kinerja dosen sebesar 1,638. Nilai β1 = 0,210, artinya apabila 
kepemimpinan (X1) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya tetap, maka kinerja 
dosen akan meningkat sebesar 0,210 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 
0,168 yang berarti kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap 
kemampuan kinerja karena nilai sig. > 0,05. Nilai β2 = 0,018, artinya apabila 
kompensasi (X2) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya tetap, maka kinerja dosen 
akan meningkat sebesar 0,018 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 0,757 yang 
berarti kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karena nilai sig. > 
0,05. Nilai β3 = 0,549, artinya apabila pendidikan dan latihan (X3) naik 1 (satu) 
satuan dan variabel lainnya tetap, maka kinerja dosen akan meningkat sebesar 
0,549 satuan. Adapun nilai signifikansi sebesar 0,000 yang berarti pendidikan dan 
latihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena nilai sig. < 0,05. Nilai β4 = 
0,298, artinya apabila kompetensi (Y1) naik 1 (satu) satuan dan variabel lainnya 
tetap, maka kinerja dosen akan meningkat sebesar 0,298 satuan. Adapun nilai 
signifikansi sebesar 0,012 yang berarti kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 











Berdasarkan Tabel 4 maka, Menghitung e1 pada persamaan struktur 1 dengan cara 
:  
(1- R2)2 = (1- 0,165)2 = 0,697 
Menghitung e2 pada persamaan struktur 2 dengan cara :  
(1- R2)2 = (1- 0,275)2 = 0,526 
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Total R2 = 1 - (e1 x e2) = 1 - (0,697 x 0,526) = 1- 0,367 = 0,633 
Kesimpulkan untuk total R2 pada model yang digunakan adalah 0,633 atau 63,3%. 
Artinya bahwa model dengan persamaan ini, variabel independen (kepemimpinan, 
kompensasi, dan pendidikan dan pelatihan) mampu menjelaskan variabel dependen 
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Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara 
kepemimpinan terhadap kinerja dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,394 
dengan signifikansi 0,000. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05, artinya bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen. Dengan demikian, apabila kinerja dosen 
mengalami peningkatan berarti terjadi peningkatan kepemimpinan yang baik pada 
kampus STMIK Handayani Makassar. Demikian pun sebaliknya, apabila kinerja 
dosen mengalami penurunan berarti mesti terjadi penurunan kepemimpinan pada 
Kampus STMIK Handayani Makassar. 
Penelitian ini mendukung dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Utarri (2015) yaitu Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan Dan kedisiplinan Terhadap 
Kinerja Pegawai (Studi Kasus Pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan Dan 
Aset Daerah Wonogiri) bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ronald 
Sukwadi dan Yonathan (2014) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negative 
terhadap kinerja. Artinya, siapapun yang menjadi pemimpin tidak mempengaruhi 
kinerja dosen. 
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara kompensasi 
terhadap kinerja dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,041 dengan signifikansi 
0,483. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai nilai signifikansi 
0,483 > 0,05, artinya bahwa kompensasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 
terhadap kinerja dosen. Dengan demikian, apabila kinerja dosen mengalami 
peningkatan berarti telah terjadi peningkatan kompensasi. Demikian pun sebaliknya, 
apabila kinerja dosen mengalami penurunan berarti telah terjadi penurunan 
kompensasi di STMIK Handayani Makassar. 
Penelitian ini mendukung dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Nurul Hidayah (2016) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Karyawan Bagian 
Keuangan Dan Akuntansi Universitas Negeri Yogyakarta) yang dalam temuannya 
bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja melalui melalui kepuasan 
kerja. Hal yang sama juga diungkapkan oleh Catherine Nathania (2016) bahwa 
komepensasi merupakan faktor penting dalam penentuan kinerja karyawan. 
Menurut William B. Werther dan Keith Davis, kompensasi adalah apa yang 
seorang pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik 
upah per jam ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia. 
Sebagai contoh, beberapa dosen mungkin masih sering terlambat pada jam 
kuliahnya atau beberapa kali mengabaikan kelas yang diampu. Maka kampus 
memberikan kompensasi bagi dosen yang dapat meningkatkan kualitas maupun 
kuantitas mengajar. Dengan demikian, dosen yang masih belum disiplin dapat 
memperbaiki kinerja dengan adanya kompensasi yang diberikan. 
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Pengaruh Pendidikan Dan Latihan terhadap Kinerja  Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara Pendidikan 
dan Pelatihan terhadap kinerja dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,641 
dengan signifikansi 0,000. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05, artinya bahwa Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Dengan demikian, apabila kinerja 
dosen mengalami peningkatan berarti telah terjadi peningkatan Pendidikan dan 
Pelatihan yang baik oleh dosen di STMIK Handayani Makasar. Demikian pun 
sebaliknya, apabila kinerja dosen mengalami penurunan berarti telah terjadi 
penurunan Pendidikan dan Pelatihan pada  dosen STMIK Handayani Makassar.  
Penelitian ini mendukung dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh I 
Ketut Dartha (2010) Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan (Diklat) Terhadap Kinerja 
Pegawai Negeri Sipil Pada Sekretariat Daerah Kota Malang bahwa variable 
pendidikan dan pelatihan berpenagruh secara signifikan baik secara simultan dan 
parsial terhadap kinerja pegawai. Hal yang sama juga ditemukan oleh Riza Rezita 
(2015) bahwa pendidikan dan pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifakan 
terhadap kinerja pegawai. 
Kondisi ini menggambarkan bahwa semakin baik kesempatan untuk 
menerima pendidikan dan latihan bagi dosen, akan semakin menunjang kinerja 
dalam proses perkuliahan. Sebab, pendidikan dan latihan yang diberikan secara 
langsung dapat meningkatkan dosen dalam mengajar. 
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kompetensi Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara 
kepemimpinan terhadap kompetensi dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,617 
dengan signifikansi 0,000. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05, artinya bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kompetensi dosen. Dengan demikian, apabila kompetensi dosen 
mengalami peningkatan berarti terjadi peningkatan kepemimpinan yang baik pada 
kampus STMIK Handayani Makassar. Demikian pun sebaliknya, apabila kompetensi 
dosen mengalami penurunan berarti mesti terjadi penurunan kepemimpinan pada 
Kampus STMIK Handayani Makassar. 
Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Amanahtuzuriah  
(2010) dengan judul Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah Terhadap 
Kompetensi Guru Di SDN 035 Tembilahan . Kesimpulan dari penelitian ini bahwa 
Kepemimpinan Kepala Sekolah di SDN 035 Tembilahan memperoleh hasil 
persentase akhir 64,15 dikategorikan baik, dimana terletak pada interval 61-
80%.Kompetensi Guru di SDN 035 Tembilahan yang memperoleh hasil persentase 
akhir 77,13 dikategori baik, dimana terletak pada interval 61-80%. Untuk mengetahui 
apakah ada pengaruh atau tidaknya, penulis melakukan analisis data dengan 
menggunakan regresi sederhana disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan antara kepemimpinan kepala sekolah dengan kompetensi guru, 
karena Fhitung= 5,40> Ftabel = 4,15 maka Ha diterima dan Ho ditolak. Dengan 
besar pengaruh yang diberikan 62,41 % dan 37,59 % dipengaruhi faktor lain 
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Pengaruh Kompensasi terhadap Kompetensi Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara kompensasi 
terhadap kompetensi dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,074 dengan 
signifikansi 0,018. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai nilai 
signifikansi 0,018 < 0,05, artinya bahwa kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen. Dengan demikian, apabila kompetensi dosen 
mengalami peningkatan berarti telah terjadi peningkatan kompensasi. Demikian pun 
sebaliknya, apabila kompetensi dosen mengalami penurunan berarti telah terjadi 
penurunan kompensasi di STMIK Handayani Makassar. 
Penelitian sebelumnya juga mendukung hal serupa. Penelitian dilakukan oleh 
Hamlan Daly (2012) yaitu Pengaruh Disiplin Dan Kompensasi Terhadap Kompetensi 
Pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan Dan Keluarga Berencana Daerah 
Provinsi Sulawesi Tengah. Hasil Penelitian ini bahwa Kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kompetensi pegawai Badan Pemberdayaan Perempuan dan 
Keluarga Berencana Daerah Provinsi Sulawesi Tengah. 
 
Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan terhadap Kompetensi  Dosen 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung antara Pendidikan 
dan Pelatihan terhadap kompetensi dosen, diperoleh nilai koefisien sebesar 0,308 
dengan signifikansi 0,000. Dikarenakan nilai koefisien bernilai positif dan mempunyai 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05, artinya bahwa Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kompetensi dosen. Dengan demikian, apabila 
kompetensi dosen mengalami peningkatan berarti telah terjadi peningkatan 
Pendidikan dan Pelatihan yang baik oleh dosen di STMIK Handayani Makasar. 
Demikian pun sebaliknya, apabila kompetensi dosen mengalami penurunan berarti 
telah terjadi penurunan Pendidikan dan Pelatihan pada  dosen STMIK Handayani 
Makassar.  
 
Penelitian serupa juga mendukung hasil ini oleh Danang Purnomo (2011) dengan 
judul Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Kompetensi Serta dampaknya 
Pada kinerja Pramuwisata Bali. Peneltiian tersebut menunjukkan bahwa Pendidikan 
dan Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kompetensi 
Pramuwisata Bali dengan nilai koefisien sebesar 0,802 yang artinya variabel 
Pendidikan dan Pelatihan memiliki sumbangan pengaruh sebesar 80,2%dan sisanya 
19,8% dipengaruhi oleh variabel lainnya.Kompetensi memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Pramuwisata Balidengan nilai koefisien sebesar 0,563 
yang artinya variabel Kompetensi memiliki sumbangan pengaruh sebesar 56,3% dan 
sisanya 53,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya 
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Dosen melalui Kompetensi 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh tidak langsung antara 
kepemimpinan terhadap kinerja melalui kompetensi, diperoleh nilai koefisiennya 
lebih kecil dari pengaruh langsung (0,184 < 0,394). Akan tetapi dikarenakan 
pengaruh pengaruh langsung kepemimpinan (X1) terhadap kompetensi (Y1) dan 
pengaruh pengaruh langsung  kompetensi (Y1) terhadap kinerja (Y2) adalah 
signifikan, artinya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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melalui kompetensi dosen. Dengan demikian, apabila kinerja dosen mengalami 
peningkatan berarti akan terjadi peningkatan kepemimpinan serta didukung dengan 
kompetensi dosen di Kampus STMIK Handayani Makassar. Demikian pun 
sebaliknya, apabila kinerja dosen mengalami penurunan berarti akan terjadi 
penurunan kepemimpinan serta didukung dengan menurunnya kompetensi oleh 
dosen pada Kampus STMIK Handayani Makassar. 
Temuan ini tentunya sejalan dengan Teori Siska Pristiningsih (2016) 
Pengaruh Kompetensi Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Motivasi Sebagai Variabel Moderasi Pada CV Harapan Baru bahwa salah satu gaya 
kepemimpinan berdampak dalam memaksimalkan kinerja.  
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Dosen melalui Kompetensi 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh tidak langsung antara 
kompensasi terhadap kinerja melalui kompetensi, diperoleh nilai koefisiennya lebih 
kecil dari pengaruh langsung (0,022 < 0,041). Akan tetapi dikarenakan pengaruh 
pengaruh langsung kompensasi (X2) terhadap kompetensi (Y1) dan pengaruh 
pengaruh langsung  kompetensi (Y1) terhadap kinerja (Y2) adalah signifikan, artinya 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi 
dosen. Dengan demikian, apabila kinerja dosen mengalami peningkatan berarti telah 
terjadi peningkatan kompensasi serta didukung dengan kompetensi dosen di 
Kampus STMIK Handayani Makassar. Demikian pun sebaliknya, apabila kinerja 
dosen mengalami penurunan berarti telah terjadi penurunan kompensasi serta 
didukung dengan menurunnya kompetensi oleh dosen pada Kampus STMIK 
Handayani Makassar. 
Hal tersebut sejalan dengan peneltiian yang dilakukan oleh Darso (2016) 
Pengaruh Kompetensi Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pada Badan Kesatuan 
Bangsa Dan Politk Kabupaten Kepulauan Yapen  bahwa ada pengaruh signifikan 
kompensasi terhadap kinerja dosen. Kemudian, Shalahuddin (2017) menemukan 
bahwa kompensasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pehawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Paser.  
Pengaruh Pendidikan dan Latihan terhadap Kinerja  Dosen Melalui Kompetensi 
 
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada pengaruh tidak langsung antara 
Pendidikan dan Pelatihan terhadap kinerja melalui kompetensi, diperoleh nilai 
koefisiennya lebih kecil dari pengaruh langsung (0,092 < 0,641). Akan tetapi 
dikarenakan pengaruh pengaruh langsung Pendidikan dan Pelatihan (X3) terhadap 
kompetensi (Y1) dan pengaruh pengaruh langsung  kompetensi (Y1) terhadap 
kinerja (Y2) adalah signifikan, artinya Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi dosen. Dengan demikian, apabila 
kinerja dosen mengalami peningkatan berarti telah terjadi peningkatan Pendidikan 
dan Pelatihan serta didukung dengan kompetensi dosen di Kampus STMIK 
Handayani Makassar. Demikian pun sebaliknya, apabila kinerja dosen mengalami 
penurunan berarti telah terjadi penurunan Pendidikan dan Pelatihan serta didukung 
dengan menurunnya kompetensi oleh dosen pada Kampus STMIK Handayani 
Makassar.  
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Temuan ini tentunya sejalan dengan hasil penelitian Ilman Ataunur (2015) 
bahwa pendidikan dan pelatihan berpengaruh secara signifikan kinerja pegawai. Hal 
yang sama juga ditemukan oleh Eny Ariyanto (2015) bahwa pendidikan dan 
pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifakan terhadap kinerja pegawai. Dengan 
menunjang kesempatan pendidikan dan pelatihan bagi dosen maka dapat 




Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada dosen di Kampus STMIK 
Handayani Makassar dalam upaya menyelidiki pengaruh pengaruh kepemimpinan, 
kompensasi,pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja melalui kompetensi dosen, 
maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi 
Dosen pada STMIK Handayani Makassar 
2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi Dosen 
pada STMIK Handayani Makassar 
3. Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh positif terhadap kompetensi Dosen 
pada STMIK Handayani Makassar 
4. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Dosen 
pada STMIK Handayani Makassar 
5. Kompensasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja 
Dosen pada STMIK Handayani Makassar 
6. Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh positif terhadap Kinerja Dosen pada 
STMIK Handayani Makassar 
7. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui 
kompetensi dosen pada STMIK Handayani Makassar 
8. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui 
kompetensi dosen pada STMIK Handayani Makassar 
9. Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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